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МАРКЕТИНГ ПЕРСОНАЛУ ЯК ФАКТОР ФОРМУВАННЯ 
КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 
Анотація. Статтю присвячено дослідженню проблеми кадрового потенціалу 
на ринку праці. Приведені результати аналізу, в наявності тенденції змін на ринку 
праці в порівнянні з іншими країнами. Запропоновані рекомендації, впровадження 
яких, сприятиме підвищенню активності й ефективності формування кадрового 
потенціалу підприємства. 
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Summary. The article is devoted to analyze the problems of skilled potential on the 
labour marketing. Modern analysis is given in comparing with other countries on the 
labour marketing. Presentation of recommendations favourable to increase efficiency 
mouldering of skilled potential. 
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Вступ 
За ринкових відносин розвиток кадрового потенціалу стає обов’язковою 
умовою завоювання стійких та лідируючих позицій на ринку. Якість трудових 
ресурсів безпосередньо впливає на конкурентні можливості фірми і є однією з 
найважливіших сфер створення конкурентних переваг. В Україні, нажаль, не на 
всіх підприємствах розуміють значущість розвитку кадрового потенціалу, але Захід 
вже визнав, що єдина стійка конкурентна перевага, яку підприємство буде мати в 
майбутньому – це її люди. 
Постійні зміни на ринку праці сприяють виникненню ряду проблем, а саме: 
посиленню конкурентної боротьби за кваліфікований персонал, формування вимог 
до персоналу з боку працедавців, висування нових завдань перед кадровою 
службою підприємств, розширення трудової міграції і т.д. Постає питання, як 
сформувати такий ринок праці, який вирішить проблему в забезпеченні і 
формуванні кадрового потенціалу на підприємствах України.  
Маркетинг персоналу - це нове поняття в економічній літературі, що дозволяє 
розглядати соціально-обмінні процеси між підприємством та ринком робочої сили. 
Тобто, маркетинг персоналу, трактує робоче місце як продукт, що продається на 
ринку праці.  
Постановка завдання 
Виходячи з вищевикладеного, метою написання статті є забезпечення 
підприємства персоналом і формування кадрового потенціалу на основі 
маркетингових досліджень ринку праці. 
Методологія 
Методологічною основою дослідження є діалектичний метод пізнання 
економічних та соціально-психологічних явищ і процесів у безперервному їх 
розвитку і взаємозв'язку. Використовуються, зокрема, методи статистичного та 
соціологічного дослідження, експертних оцінок, елементи прогнозування.  
Результати досліджень 
Ринок праці є найскладнішим з усіх існуючих видів ринків за структурою, 
специфікою, ціноутворенням, зв'язками з іншими ринками. Одночасно із, загаль-
ними для всіх ринків рисами він має свої особливості, характерні лише йому. 
Закономірним явищем у ринкових умовах є встановлення ринкової ціни на робочу 
силу. Жива праця швидко стає одним із найдорожчих факторів виробництва. Нині 
робоча сила в Україні одна з самих дешевих у світі. Наприклад, оплата праці однієї 
години складає: в Швейцарії — 30 доларів, Німеччині — 38, Австрії — 22, Франції 
— 15, в Україні ж вона менше 1 долара [3]. 
Звичайно, Україна, як нова самостійна держава, що виникла на розколотому 
терені колишнього радянського союзу зі складною інфраструктурою, створеною за 
багато десятиріч, не може повторити за короткий час той шлях, який пройшов 
ринок Заходу. Вона може тільки розумно скористатися певним досвідом цих країн, 
а шлях переходу до ринкової системи має бути свій, з урахуванням усіх 
національних, політичних, економічних, географічних та інших особливостей 
історичного розвитку України.  
Дослідження ринку праці, які проводив Світовий банк показують, що 
офіційний рівень безробіття в Україні зараз сягає 7,2 % – начебто й не так багато; 
але з урахуванням того, що 60% робітників працює у державному секторі. 
Незважаючи на невисокий рівень безробіття в Україні, ринок праці перебуває в 
стані застою, тож знайти гарну роботу дуже важко.  Це пов’язано  з незначною 
кількістю приватних підприємств. Невизначеність політики, корупція, 
адміністративні перепони, надто складні процедури реєстрації фірм та неефективні 
регулятивні документи заважають розширенню діяльності приватних підприємств 
та збільшенню їх кількості. Окрім того, регулятивні документи, що стосуються 
ринку праці, є надто жорсткими і погано пристосованими до потреб економіки. 
Саме ці перешкоди і спонукають підприємства працювати в тіні [8]. 
Дослідження показали, для того, щоб розширити зайнятість і створити більше 
робочих місць, Україна має реформувати ринок праці. Зокрема, переглянути 
законодавство про працю та збалансувати інтереси роботодавців та працівників. А 
українському уряду слід переглянути і мінімальну заробітну плату. Необхідно 
відмітити те, що економіка України потребує, насамперед, росту інвестицій, 
підвищення інвестиційної активності. Саме за рахунок росту інвестиційної 
активності може і відбуватися збільшення кількості робочих місць. Це потребує не 
тільки участі держави, це потребує і залучення приватних інвестицій, залучення 
зовнішніх прямих інвестицій. І це вже процес, який буде стимулюватися чи 
навпаки гальмуватися законодавчою базою, законодавчою стабільністю в нашій 
країні і тим, як держава зможе підтримувати ці ініціативи. 
Однією з проблем в економіці України, вирішення якої впливає на 
формування ринку праці є залучення інвестицій. Тільки інвестиції і зменшення 
податкового тиску реально зможуть створити робочі місця, як ми кажемо, 
кваліфіковані робочі місця, високотехнологічні робочі місця, яких так потребує 
безробітний України. 
Потрібно відмітити, що першість на ринку праці зараз займають Нідерланди, 
котрі є предметом заздрості в Європі. За рівня безробіття близько 10% у Німеччині, 
Франції та Італії,  «нідерландський» відсоток складає менше 3%. Профспілки 
Нідерландів ухвалили концепцію «стриманих» зарплат. Але це не можна вважати 
інструментом придушення безробіття. Структурна реформа ринку праці виявилася 
реальною причиною буму робочих місць, велику частину яких було «віддано» 
частково і тимчасово (працюючим за тимчасовим контрактом) зайнятим 
робітникам. Часткова і тимчасова зайнятість була спрямована на підвищення 
частки участі жіночої праці. Дедалі ширший вибір у рамках такого роду робочих 
місць, які пропонуються, однак, вплинув на зростання частки участі як жінок, так і 
чоловіків. Закон у Нідерландах забезпечує практично бездоганний захист для тих, 
хто числиться у штаті повної ставки, на противагу тому, що для частково зайнятих 
звільнення — цілком можлива річ (право на поновлення робочого контракту після 
закінчення його терміну закріплене за роботодавцем).  
На ринку праці Нідерландів набув широкого вжитку термін аутплейсменту (від 
англ. outplacement - "працевлаштування звільнених"), який з'явився і став 
розвиватися в Росії після кризи 1998 р., коли західні компанії згортали діяльність і 
пропонували співробітникам, що звільняються, таку послугу разом з 
компенсаційним пакетом або замість нього [9]. Підприємства, які вимушені 
скорочувати персонал, стали звертатися в кадрові агентства з проханням допомогти 
працевлаштувати своїх співробітників. Вартість цієї послуги дещо нижча, ніж 
плата за підбір персоналу, адже аутплейсмент  не припускає, що фахівець повинен 
бути обов'язково влаштований. У пакет послуг входять консультація психолога, 
оцінка професійних знань і навиків, аналіз ситуації на ринку праці, підготовка 
індивідуальних планів по пошуку роботи, забезпечення консультаційної підтримки 
в режимі on-line, складання професійного резюме і розсилка резюме по прямих 
працедавцях і провідних рекрутингових агентствах. Аутплейсмент персоналу, як 
правило, можуть собі дозволити тільки дуже крупні і успішні компанії. 
Аутплейсмент - дійсно дорога і розумна послуга. Якщо ви хочете звільнити 
співробітника так, щоб він ніколи не дізнався, що ви це ініціювали. Ви дзвоните в 
компанії head-hunters і ставите їм задачу. Вони "виходять" на цю людину і 
забирають його у вас, якщо хто-небудь його побажає. Всі щасливі. Небажаний для 
вас співробітник ні про що не здогадується і йде з упевненістю. Слід відмітити, що 
робочі місця у Нідерландах з’явилися саме за рахунок збільшення пропорції 
робочої сили — частково і тимчасово зайнятих працівників, які можуть бути 
звільнені при необхідності.  
Певні елементи аутплейсменту, на практиці, можуть використовувати і в 
Україні. Можливість звільняти робітників — це не тільки ліки від безробіття, але 
також і шлях до гнучкішого ринку праці. Рух робітників за шкалою продуктивності 
від низьких показників до більш високих — чи то з компанії в компанію, із сектора 
в сектор чи з регіону в регіон — загальмовується, якщо роботодавці не мають 
можливості звільняти. І це питання не боротьби класів, а економічного зростання.  
Серед держав зони євро Нідерланди перші взяли на замітку вагомість 
згаданого правила і зробили відповідні кроки. Для їх ринку праці характерною є 
надзвичайно велика кількість робітників, які офіційно класифікуються як хворі або 
інваліди (12%).  Зараховуючи працівників до списків непрацездатних, роботодавці 
у Нідерландах тим самим позбуваються небажаних співробітників штату повної 
ставки. Таке підтасовування коштує дорого як бізнесу, так і уряду разом із 
робітниками. Отже, нідерландський відсоток безробіття, будучи надзвичайно 
низьким для континентальної Європи, не відображає реального рівня безробіття в 
країні тому, що він не включає в себе відсотка «прихованих» робітників — хворих 
та інвалідів. Якби закон у Нідерландах дозволив звільняти працівників штату 
повної ставки (а ймовірність цього мала в ці добрі часи), то кількість робітників, 
визнаних непрацездатними, різко б упала, нарівні з кількістю частково і тимчасово 
зайнятих робітників.  
Нідерландське рішення найбільше підходить Європі в умовах сучасної 
політичної обстановки: зберігай закони загального добробуту такими, які вони є, і 
дай людям можливість обійти їх. Нідерланди не міняють законів, які 
унеможливлюють звільнення працівників штату повної ставки, але дозволяють 
роботодавцям звільняти частково і тимчасово зайнятих. Цей «хід», а не співпраця в 
соціальній сфері є не щось інше як реальна «нідерландська модель» успіху.  
Це рішення могли б перейняти інші європейські країни. Взагалі-то воно вже 
має місце. Французи змінили трудове законодавство, запровадили 35-годинний 
робочий тиждень і усунули жорсткі обмеження на використання частково і 
тимчасово зайнятих працівників. Це пояснює нещодавнє зростання чисельності 
робочих місць у Франції. На поверхні виглядає так, нібито у Франції відбулися 
покращання в системі загального добробуту, але в реальності французи просто 
наслідують нідерландців, прагнучи досягнути необхідної гнучкості ринку праці. Це 
нідерландське рішення далеко не ідеальне, але для Європи воно є єдиною 
альтернативою, яка спрацьовує.  
Ще однією проблемою на ринку праці є дефіцит кадрів. У нашій країні існує 
чималий дефіцит, в основному робітничих спеціальностей. Сьогодні зафіксовано 
багато випадків, коли випускники вищих і професійно-технічних навчальних 
закладів не можуть працевлаштуватися, оскільки їхні професії не затребувані в 
економіці або рівень кваліфікації не відповідає вимогам роботодавця. І навпаки, в 
умовах відродження багатьох галузей народного господарства роботодавці, надто у 
великих промислових містах, відчувають гостру потребу в кадрах. На ринку праці 
на одне вільне робоче місце в середньому припадає понад 50 операторів 
комп'ютерного набору, кухарів, перукарів... Є думка, що на ринку праці надлишок 
юристів, економістів, бухгалтерів, що система професійної освіти відстає від 
потреб роботодавців. Частково це виправдано. Станом на 1 січня 2007 року 
навантаження на одну вакансію економіста склало 73 особи, фінансиста – 23, 
товарознавця – 29, бухгалтера – 19, юриста – 16 осіб. На сьогодні у більшості 
регіонів України бракує фрезерувальників, токарів, шліфувальників, водіїв 
трамваїв та тролейбусів, робітників гірничих професій.  
Але проблема не вичерпується лише кількісним дисбалансом між попитом на 
робочу силу та її пропозицією. Роботодавці пред'являють певні вимоги не тільки до 
напряму і рівня освіти, а передусім до конкретних навичок і досвіду роботи пре-
тендентів на працевлаштування. Тому юристи, бухгалтери, економісти завжди 
будуть затребувані, бо є представниками професій, на яких базується ринкова 
економіка, щоправда, за умов, що набір їхніх знань і конкретних навичок роботи 
відповідає сучасним вимогам. 
Нинішня система вищих навчальних закладів, їх структура, діяльність не 
забезпечують сучасного рівня надання освітніх послуг. Нас уже не розуміють у 
світі щодо наявності в державі 350 університетів, академій, інститутів при 
чисельності населення 46,8 млн. чол., у той час, коли у Великій Британії з 
населенням в 59,6 млн. чол. таких навчальних закладів 96, Франції, населення якої 
складає 56,6 млн. чол., - 78, Італії з населенням 57,7 млн. чол. - 65, Іспанії, при 
чисельності населення 40 млн. чол., - 47, Польщі з населенням 38,6 млн. чол. – 
лише 11. При всьому цьому в Україні останніми роками невпинно зростає кількість 
приватних навчальних закладів. В 2006 році їх нараховувалося більше 200. 
Головною умовою вступу до деяких недержавних ВНЗ є не успішне складання 
вступних іспитів, а внесення плати за навчання. Тому не дивно, що у всіх країнах 
Західної Європи функціонує лише 32 недержавних ВНЗ, тобто в 6,3 рази менше, 
ніж в одній Україні [1, 2, 6]. 
Задля моніторингу й прогнозування розвитку професій на науковій основі 
варто спільними зусиллями Мінпраці, Державного центру зайнятості та Міносвіти 
створити науково-дослідний центр або лабораторію, яка б відслідковувала 
розвиток професій. Такий досвід вже понад 50 років практикується в США та 
європейських країнах, започатковано його й у Росії.  
Однією з найгостріших проблем на ринку праці в Україні, що пов’язана з 
трудова міграція. На початку 90-х років обсяги промислового виробництва стали 
падати, фінансування науки – зменшуватися, це спричинило значну трудову 
міграцію з України. За даними Міжнародної організації міграції, громадяни 
України складають потужну робочу силу у Польщі, Росії, Чехії, Греції, Італії, 
Португалії. Притому чимало українців працюють нелегально [3, 4]. 
Необхідно зазначити, що процес посилення міграційних процесів населення 
України в останні часи активізувався. Це абсолютно об’єктивно. Якщо неможливо 
знайти роботу по спеціальності в Україні, то працівник шукає її за кордоном. 
Останнім часом навіть за 2007 рік до РФ виїжджає достатня кількість людей. 
Вибуло близько 25 890 осіб, тоді коли з РФ до України прибули близько 20 460, 
тобто ми бачимо негативне сальдо міграції близько 1400. Це міграційні процеси 
[5]. Йдеться звичайно про цих людей. Інша річ, якщо людина виїжджає на постійне 
місце проживання, то це одна ситуація. Якщо людина їде туди працювати, то це 
вже інша проблема. Багато людей виїжджає туди нелегально. Багато існує таких 
моментів: туристичні поїздки, візи… Тут необхідно вести мову про 
конкурентоспроможність нашої робочої сили. У випадку, якщо людина виїжджає 
до Чехії, якщо вона там працює по спеціальності, то це одна річ. Але якщо інженер 
на підготовку якого було витрачено багато грошей державою їде і працює там на 
некваліфікованій роботі, то звичайно відбувається декваліфікація, поступово 
людина втрачає той потенціал, який був зароблений ним протягом всього його 
трудового життя.  
З іншого боку, якщо людина приїжджає туди, працює в тих умовах, 
дивлячись і намагаючись підтримувати той рівень, який тримають ті, хто працює в 
цій країні, намагаючись бути на цьому рівні і витримувати конкуренцію з ними, то 
працівник буде намагатися підвищувати свій освітній рівень. 
Тут проблема може йти насамперед про те, що може ці якісні зміни, які 
відбуваються, якщо людина повернеться до України, і Україна створить всі умови 
для того, щоб людина поверталася, можливість працевлаштування за професією, за 
спеціальністю, то ті більш високі стандарти, які були отримані людьми, які 
працювали закордоном в розвинутих країнах можуть бути отримані і тут. 
Це може призвести до того, що рівень конкурентоспроможності на 
міжнародному ринку праці може підвищуватися. Боятися цього непотрібно, але все 
одно треба мову вести про те, щоб стимулювати повернення людей сюди. Якщо 
люди будуть бачити, що йде пожвавлення економіки, тоді вони  будуть 
повертатися. Краще бути спеціалістом там, ніж бути людиною без спеціальності 
закордоном. 
На мою думку, серед негативних наслідків, певною втратою є саме трудовий 
потенціал України, який виїжджає закордон. Наступне, це втрата професійних 
навичок, якщо ці люди працюють не на кваліфікованих роботах. Демографічні 
проблеми. Ви добре їх знаєте, тому що виїжджає дуже багато молодих людей. 
Наступне, морально-психологічні втрати, які несуть люди, які виїжджають, наразі 
молоді, це розлад здоров’я, незахищеність їх правова, ненормована праця. 
Але позитив теж є. Позитив складається в тому, що певною мірою 
знижується напруга на ринку праці в Україні, якщо у нас були роки попередні, 
особливо надзвичайна напруга. Збільшення певною мірою навіть надходжень для 
певних сімей, для категорій, які виїхали, валютних надходжень, за рахунок яких 
вони можуть розпочати власну справу, покращити житлові умови. 
Економічний розвиток України, зростання добробуту наразі населення – це 
основні важелі для зменшення кількості українських заробітчан. Я вірю в те, що 
Україна матиме гарний інвестиційний клімат, що саме тут молодь знайде гідну 
оплачувану роботу, що саме молодь зможе розбудувати свою країну при допомозі 
державних регуляторних актів, при серйозних інвестиціях в українську економіку.  
Наостанок, хочеться додати, що міграційні процеси є об’єктивними 
процесами реальності сучасного світу, вони не можуть не стосуватись українців, 
тому що ми підемо в Європу. Ми повинні бути  готові до цього, але робити це 
тільки в законодавчому полі. 
Висновок  
Аналіз ринку праці і тенденції щодо формування кадрового потенціалу 
підприємства дозволяють зробити наступні висновки, які спрямовані на 
кардинальне  поліпшення  стану  справ  у  цій  сфері. Метою  державної  політики 
розвитку трудового потенціалу повинно бути створення правових, економічних, 
соціальних і організаційних засад щодо  його  збереження,  відтворення, розвитку,  
та створення умов для:  
 поліпшення природної бази формування робочої сили;  
 отримання професійно-технічної та вищої  освіти,  професійних  
послуг  з  підготовки,  перепідготовки  і  підвищення кваліфікації 
відповідно до суспільних потреб;  
 здійснення повної продуктивної зайнятості;  
 запобігання масовому безробіттю;  
 поліпшення охорони праці, зниження ризику втрати здоров'я і життя 
працюючих на виробництві;  
 забезпечення соціального  захисту  працюючого  і непрацюючого 
населення; 
 посилення відтворювальної,  стимулюючої та регулюючої функцій 
заробітної плати; 
 забезпечення зростання реальних доходів населення;  
 забезпечення захисту  прав  і  гарантій  громадян  у  сфері соціально-
трудових відносин.  
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